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Abstract : The purpose of this research is to describe the influence of organizational structure and  job satisfaction to- 
wards  employees’ performance at IAIN Bengkulu. This research using  the survey  method and  technical path analysis 
with the help of the SPSS program package. The population is all officers, lecturers and  employees as much as 262 civil 
servants. The sample in this  research are 98 elements of leadership in IAIN Bengkulu. The results showed that  there 
was a direct positive and  significant influence between organizational structure and  job satisfaction towards employ- 
ees’ performance IAIN Bengkulu. Based  on the  results of this  study,  the  researcher suggests in order to increase the 
organization’s commitment IAIN Bengkulu, it need to improve the organizational structure and  job satisfaction in the 
environment of IAIN Bengkulu. 
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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan pengaruh struktur organisasi (organizational structure) 
dan kepuasan kerja (job satisfaction) terhadap kinerja pegawai pada IAIN Bengkulu. Menggunakan metode survey dan 
teknis  analisis jalur (Path  Analysis) dengan bantuan paket program SPSS. Populasi adalah seluruh pejabat, dosen dan 
pegawai sebanyak 262 pegawai negeri sipil (PNS). Dan  sampel dalam penelitian ini sebanyak 98unsur pimpinan di 
lingkungan IAIN Bengkulu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung positif  dan  signifikan 
antara struktur organisasi dan  kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai IAIN Bengkulu. Berdasarkan hasil penelitian 
ini peneliti menyarankan jika ingin  meningkatkan komitmen organisasi IAIN Bengkulu, perlu meningkatkan struktur 
organisasi dan kepuasan kerja di lingkungan IAIN Bengkulu. 
 










Komitmen merupakan hal yang sangat strategis 
dan penting bagi setiap karyawan dalam organisasi, 
karena dengan komitmen seorang karyawan dapat 
menjadi lebih bertanggung jawab terhadap peker- 
jaannya dibanding dengan karyawan  yang  tidak 
mempunyai komitmen. Biasanya  karyawan  yang 
memiliki  suatu  komitmen, bekerja  secara  optimal 
sehingga  dapat  mencurahkan perhatian, pikiran, 
tenaga  dan waktunya  untuk  pekerjaanya, sehingga 
hasil kinerjanya sesuai dengan tujuan dan harapan 
oganisasi.Setiap orang yang bekerja di suatu organ- 
isasi, harus  mempunyai komitmen dalam  bekerja, 
karena  jika karyawan  tidak mempunyai komitmen 
dalam bekerja, maka tujuan dan harapan dari  or- 
ganisasi tersebut sulit  tercapai. Namun terkadang 
suatu organisasi kurang memperhatikan komitmen 
yang   ada   terhadap  karyawannya, sehingga  ber- 
dampak pada penurunan  kinerja terhadap kary- 
awan  ataupun loyalitas  dan  komitmen karyawan 
menjadi berkurang. 
Komitmen    dapat     menyebabkan   karyawan 
bertahan pada  suatu  pekerjaan karena  mereka 
membutuhkannya dan menyebabkan karyawan 
bertahan pada  suatu  pekerjaan karena  mereka 
menginginkannya,seperti; komitmen kerja kon- 
tinuans (continuance occupational commitment). 
Sesuai Robbins dan Judge, menyebutkan komitmen 
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organisasi merupakan  suatu  keadaan  karyawan 
memihak terhadap tujuan dan keinginan mem- 
pertahankan  keanggotaan dalam organisasi. Dan 
suatu sikap  karyawan yang merefleksikan perasaan 
suka  atau tidak  terhadap organisasi.1  Dengan de- 
mikian, keterlibatan pekerjaan yang  tinggi  berarti 
memihak pada pekerjaan tertentu seorang indi- 
vidu, sementara komitmen organisasi tinggi berarti 
memihak organisasi yang merekrut individu terse- 
but.2    Kaitan dengan komitmen organisasi adalah 
dalam diri  karyawan muncul keinginannya untuk 
mempertahankan. Komitmen sebagai kewajiban 
untuk bertahan dalam pekerjaannya. 
Komitmen  menyebabkan  karyawan bertahan 
pada suatu pekerjaan karena mereka merasa wajib 
untuk melakukannya serta didasari pada adanya 
keyakinan tentang kebenaran dan berkaitan den- 
gan  moral.Komitmen karyawan yang  rendah pada 
organisasi, berdampak pada karyawan itu  sendiri 
dan terhadap organisasi. Komitmen karyawan yang 
tinggi  pada organisasi mengakibatkan kinerja or- 
ganisasi yang tinggi,  tingkat absensi berkurang dan 
loyalitas karyawan meningkat. Selain itu, komitmen 
organisasi  juga   berpengaruh terhadap  efektifitas 
dan efisiensi organisasi. Karena itu,  setiap organ- 
isasi  berusaha membangun komitmen organisasi 
karyawannya. Komitmen organisasi memegang 
peranan penting dalam keberhasilan pekerjaan se- 
orang karyawan dalam suatu organisasi. 
Kreitner dan kinicki, komitmen organisasi (or- 
ganizational commitment) mencerminkan ting- 
katan seseorang mengenali sebuah organisasi dan 
terikat pada tujuannya.3  Mathis and Jackson dalam 
Sopiah Organizational Commitment  is the  degree 
to which employees believe  in and  accept  organiza- 
tional goals and  desire to remain with  the organiza- 
tion.4   Komitmen organisasimerupakan derajat ke- 
percayaan karyawan, menerima tujuan organisasi 
dan tetap tinggal atau tidak  meninggalkan organ- 
isasi. Mowday dalam  Sopiah,  komitmen kerja  se- 
bagai istilah lain dari komitmen organisasi.5   Mak- 
sudnya,  komitmen organisasi merupakan dimensi 
perilaku  penting yang dapat  digunakan untuk  me- 
nilai   kecenderungan  pekerjaan  karyawandalam 
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organisasi.Gibson menyebutkan komitmen organ- 
isasi  melibatkan tiga  sikap:  (1) identifikasi dengan 
tujuan organisasi; (2) perasaaan keterlibatan dalam 
tugas-tugas organisasi; dan (3) Perasaaan loyalitas 
terhadap   organisasi.  Sehingga dimaknai  bahwa 
komitmen organisasi merupakan suatu bentuk 
identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang  diek- 
spresikan oleh  karyawan terhadap organisasi.6  Se- 
lanjutnya Gibson, menyebutkan karyawan yang 
memiliki komitmen  yang   baik   berarti karyawan 
tersebut memiliki loyalitas terhadap  organisasi 
tempatberada saat ini dan berupaya serta berusaha 
seoptimal mungkin mencapai tujuan dan harapan 
organisasi pada tempat bekerja.7 
Harapan  seperti  tersebut  di   atas    mungkin 
hanya tinggal harapan, jika kenyataan dilapangan 
tidak  sesuai dengan harapan, kenyataanya banyak 
organisasi yang  kurang memperhatikan mengenai 
komitmen/loyalitas  karyawannya  sehingga  kin- 
erja  mereka kurang maksimal. Semestinya sebuah 
organisasi, jika melakukan perekrutanpegawai 
hendaknya mereka memilih calon yang  memiliki 
komitmen tinggi  pada organisasi,ini dimaksudkan 
untuk mendeteksi sejak  dini  pekerja yang  kurang 
maksimal  sehingga tidak   terjadi hal   yang   dapat 
merugikan  organisasi.  Menurut  Sulaiman  Ibra- 
him,  menyebutkan beberapa kelemahan pada PT- 
KIN,  pertama, kelemahan sumber daya  manusia 
(SDM), manajemen maupun dana, kedua, lembaga 
pendidikan tinggi  keagamaan Islam masih belum 
mampu mengupayakan secara optimal mewujud- 
kan Islam sesuai dengan cita-cita idealnya.8 
Khusus pada Institut Agama  Islam Negeri 
(IAIN)   Bengkulu  terkait  SDM,   manajemen dan 
dana seperti; 1)  pada identifikasi dengan tujuan 
organisasi diduga  mengalami  hambatan  dalam 
mencapai komitmen organisasi seperti tidak semua 
masyarakat kampus baik dosen, karyawan maupun 
mahasiswa memahami tentang visi,  misi  dan tu- 
juan institut Agama Islam Negeri (IAIN) Bengkulu; 
2) pada  keterlibatan dalam  tugas-tugas organisasi 
ini juga diduga mengalami hambatan atau kendala 
dalam  pencapaian tujuan dan  komitmen organ- 
isasi seperti; masih ada masyarakat kampus merasa 
tidak pernah dilibatkan dan diikutkan dalam kegia- 
tan kampus, pendidikan dan latihan, seminar, sara- 
sehan, konferensi nasional maupun internasional, 
serta merasa tidak pernah diberikan jabatan selama 
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bertahun-tahun pegawai bekerja dan merasa tidak 
puas dalam bekerja; 3) pada loyalitas terhadap or- 
ganisasi diduga juga mengalami masalah. 
Berdasarkan studi awal,  pengamatan, pengala- 
man dan observasi yang telah penulis lakukan pada 
Institut Agama  Islam Negeri  (IAIN) Bengkulu sep- 
erti kurang rasa memiliki sehingga masih terjadi ge- 
jolak unjuk rasa ketidakpuasan terhadap pelayanan 
yang diberikan oleh  pihak kampus IAIN Bengkulu. 
Dari   hasil  monitoring dan evaluasi oleh  Biro Ad- 
ministrasi Umum Akademik dan Kemahasiswaan, 
pada tingkat kebijakan, edaran organisasi menun- 
jukkan masih banyak warga  kampus yang  belum 
dapat  mengikutinya seperti  pembinaan  mental, 
kajian bulan Ramadhan dan pada pembinaan ru- 
tin apel  pagi setiap hari  senin dan hari  jumat, serta 
pada pelaksanaan absensi kehadiran melalui mesin 
penger (mesin absensi sidik  jari)  masih terkesan 
dilakukan  hanya  sebatas  lepas  kewajiban untuk 
pencairan uang makan, bukan karena kehadiran 
layanan  dan  tridarma  perguruan  tinggi,    akan 
tetapi sekedar melepas kewajiban, pagi datang me- 
masang sidik  jari kemudian pergi  atau pulang dan 
kemudian sore datang lagi memasang sidik jari pu- 
lang.  Dengan demikian hal ini tidak  bisa  dibiarkan 
berlarut-larut karena mengakibatkan pada layanan 
dan komitmen organisasi pada Institut Agama  Is- 
lam Negeri  (IAIN) Bengkulu. 
Institut Agama  Islam Negeri  (IAIN)  Bengkulu 
merupakan sebuah perguruan tinggi  Islam negeri 
di  Bengkulu, secara kualitatif struktur  organisasi 
mencakup 4 (empat) fakultas, 2 (dua) lembaga, 1 
(satu) pasca sarjana  memiliki 262 pegawai negeri 
sipil  (PNS) meliputi tenaga pendidik (dosen) dan 
tenaga  kependidikan  (administrasi),  terdiri  dari 
150 dosen PNS, 56 dosen Non  PNS, setiap fakultas 
dipimpin oleh  seorang Dekan dibantu oleh  3 (tiga) 
orang wakil dekan, kajur, kaprodi, 1 (satu) Direktur 
panca sarjana, dibantu oleh  seorang asisten direk- 
tur,  serta  112 pegawai.  Tenaga  adminsitrasi meli- 
puti 1 (satu)  Kepala Biro, 7 (tujuh)  Kepala Bagian, 
16 (enam  belas)  Kepala  Subbagian dan  61 (enam 
puluh  satu)  JFU (jabatan fungsional umum) dan 
JFT (jabatan  fungsional tertentu).9     Kesemuanya 
itu  ikut  serta  mempengaruhi peningkatan komit- 
men organisasi Institut Agama Islam Negeri (IAIN) 
Bengkulu. 
Untuk  memecahkan masalah tersebut di atas, 
perlu dikaji dan dicari hal-hal yang mempengaruhi 
komitmen organisasi, Menurut Colquitt,job satis- 
faction has a strong positive effect on organization- 
al commitment.10 Organizational strukture formally 
dictates how job and tasks are devided and coordi- 
nated between individuals and groups within the 
company.11    Kepuasan kerja  memiliki efek  positif 
yang  kuat  terhadap komitmen organisasi,struktur 
organisasi secara formal menentukan  cara   peker- 
jaan dan tugas dibagi dan terkoordinasikan antara 
individu dan  kelompok dalam organisasi.berarti 
komitmen organisasi dipengaruhi oleh  kepuasan 
kerja  dan struktur organisasi, jika  struktur organ- 
isasi  dan kepuasan kerja  baik  maka komitmen or- 
ganisasi baik. 
Selanjutnya Colquitt menjelaskanDrivers of 
overall Organizational Commitment  yang  meng- 
gambarkan  dimensi  komitmen  organisasi saling 



















Ketiga komitmen tersebut yaitu  komitmen afek- 
tif,  komitmen berkelanjutan dan komitmen nor- 
matif  kemudian membentuk suatu keterikatan 
psikologis terhadap organisasi yang disebut dengan 
komitmen organisasi. Orang yang berbeda mungkin 
akan memiliki tipe  komitmen organisasi yang  ber- 
beda.  Masing-masing orang memiliki  prioritas tipe 
komitmen  organisasi sesuai  dengan alasan   yang 
melatarbelakangi komitmennya terhadap organisa- 
si. Jika orang  tersebut memprioritaskan ketiga tipe 
komitmen organisasi tersebut, maka  semakin kuat 
komitmennya terhadap  organisasi. Pada  gambar 
tersebut dapat  diketahui bahwa  seorang  pegawai 
tidak hanya  berkomitmen terhadap organisasinya, 
tetapi  juga  berkomitmen terhadap  pimpinannya, 








9STATISTIK  Institut  Agama  Islam  Negeri  (IAIN) Bengkulu  Tahun 
10Colquitt, Lepine, Wesson, Organizational Behavior, Improving Per- 
formance and Commitmen in The Workplace,(Florida: McGraw- Hill Irwin , 
2009),h. 125 
11Colquitt, Ibid., h. 527 




atau teman sejawatnya, bahkan komitmen terhadap 
organisasinya. 
Hasil    penelitian  Ricky   Julyanda,   menunjuk- 
kan  bahwa persepsi dalam alokasi keputusan ber- 
hubungan  dengan kepuasan kerja   yang   rendah, 
komitmen organisasional yang  rendah dan men- 
dorong intensitas turnover yang  tinggi.   Tindakan 
yang  tidak   konsisten terhadap  individu mungkin 
dapat  menyebabkan  konsekuensi negatif lainnya 
dalam kantor akuntan publik misalnya kinerja yang 
rendah, perlawanan terhadap organisasi dan mung- 
kin memunculkan perilaku ketidaktaatan karyawan 
terhadap organisasi.12 
Berdasarkan hal-hal tersebut,maka penulis 
berkeinginan mengkaji lebih dalam tentang komit- 
men  organisasi yang   merupakan  sebuah  keper- 
cayaan dan penerimaan terhadap tujuan organisasi 
seperti seseorang dapat bertahan dengan kesetiaan- 
nya,   demi  kepentingan  organisasi sehingga ter- 
bentuk sebuah loyalitas,rasa memiliki, kepuasan 
terhadap pekerjaan, sehingga membuat seseorang 
dapat bertahan untuk memelihara keanggotaannya 
dalam suatu organisasi, serta hal-hal yang  mem- 




1.   Apakah terdapat pengaruh langsung struktur or- 
ganisasi terhadap komitmen organisasi? 
2.   Apakah terdapat pengaruh langsung kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi? 
3.   Apakah terdapat pengaruh langsung struktur or- 
ganisasi terhadap kepuasan kerja? 
 
Tujuan 
1.   Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 
langsung struktur  organisasi terhadap  komit- 
men organisasi? 
2.   Apakah terdapat pengaruh langsung kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi? 
3.   Apakah terdapat pengaruh langsung struktur or- 
ganisasi terhadap kepuasan kerja? 
 
Manfaat 
1.   Secara teoritis dapat   menambah dan memper- 
kaya studi  mengenai organisasi publik,  kusus- 
nya organisasi pendidikan tinggi Islam ditinjau 
dari perspektif struktur organisasi dan kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi pada Insti- 
tut Agama Islam Negeri  (IAIN)  Bengkulu; 
2.   Secara   praktis    dapat    menjadikan  masukan 
bagi  Kementerian Agama  dalam   peningkatan 
komitmen organisasi pada Institut Agama Islam 
Negeri  (IAIN) Bengkulu dengan memperbaiki, 
mengebangkan struktur organisasi dan kepua- 
san kerja secara maksimal. 
 
Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuanti- 
tatif, metode survey  dan teknik analisis jalur.Meng- 
ingat  sifat penelitian ini adalah deskriptif dan veri- 
fikatif,  metode penelitian yang  digunakan adalah 
metode descriptive survey  dan metode explanatory 
survey. Tipe investigasi dalam penelitian ini adalah 
causalitas. Unit penelitian ini adalah individu yaitu 
unsur pimpinan baik  pimpinan struktural esselon 
II, III dan IV maupun pimpinan fungsional dosen 




Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Struktu Or- 
ganisasi 
Berdasarkan hasil  ujicoba terhadap 30 respon- 
den, hasil  pengujian validitas internal yang berupa 
korelasi product  moment  menunjukkan  bahwa 
jumlah butir instrument yang valid,  yaitu  koefisien 
r-hitungnya lebih besar dari  r-tabel (0,361).13  Se- 
banyak 30 butir (koefisien r-nya antara 0,399-0,867), 
sedangkan jumlah butir yang  tidak  valid,  r-hitung- 
nya lebih kecil dari  r-tabel, ada  2 (dua) butir, yaitu 
butir nomor 8 (0,109)  dan butir nomor 26 (0,270). 
Ini  berarti bahwa butir yang  valid  sebagai instru- 
ment penelitian hanya 30 butir. Instrument struktur 
organisasi yang valid sebanyak 30 butir. 
Penghitungan reliabilitas dengan rumus Alpha 
Cronbachterhadap instrument struktur organisasi 
yang  berisi 30 butir valid  menghasilkan koefisien 
sebesar 0,952.  Koefisien sebesar itu  menunjukkan 
bahwa instrument struktur organisasi memiliki re- 
liabilitas yang sangat baik.14 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas  Variabel Kepuasan 
Kerja 
Berdasarkan hasil ujicoba  terhadap 30 respon- 
den, hasil pengujian validitas internal yang berupa 
korelasi product moment menunjukkan bahwa 
jumlah  butir instrument yang valid, yaitu koefisien 
r-hitungnya lebih  besar  dari  r-tabel   (0,361),  ada 
 
 
12Ricky Julyanda,  Pengaruh Keadilan  Organisasional kepuasan kerja 
dan komitmen organizational kepuasan kerja dan Komitmen Organization- 
al Terhadap Insentitas Turnover Pada ,Kantor Akuntan public di Pekanbaru, 
(Pekanbaru: UIN Sultan Syarif Kasim, 2010), h. 1 
13Djaali dan Pudji Muljono, Pengukuran dalam Bidang Pendidikan (Ja- 
karta: PT. Grasindo, 2008), h. 51-53 
14Wikipedia, Cronbach’s alpha, http://en.wikipedia.org/wiki/Cronbach 
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sebanyak 32  butir  (koefisien r-nya antara  0,431- 
0,829), sedangkan jumlah butir yang  tidak  valid,  r- 
hitungnya lebih kecil dari  r-tabel, ada  3 (tiga) butir, 
yaitu pada butir nomor 31 (0,127), nomor 32 (0,213) 
dan butir nomor 34 (0,179). Ini berarti bahwa butir 
yang  valid  sebagai instrument penelitian hanya 32 
butir. Instrument kepuasan kerja yang valid seban- 
yak 32 butir. 
Penghitungan reliabilitas dengan rumus Alpha 
Cronbach  terhadap  instrument  kepuasan  kerja 
yang  berisi 32 butir valid  menghasilkan koefisien 
sebesar 0,948. Koefisien sebesar itu  menunjukkan 
bahwa instrument struktur organisasi memiliki re- 
liabilitas yang sangat baik. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil  ujicoba terhadap 30 respon- 
den, hasil  pengujian validitas internal yang berupa 
korelasi product  moment  menunjukkan  bahwa 
jumlah butir instrument yang valid,  yaitu  koefisien 
r-hitungnya lebih besar dari  r-tabel (0,361),15  ada 
sebanyak 30  butir  (koefisien r-nya antara  0,399- 
0,867),  sedangkan jumlah butir yang  tidak   valid, 
r-hitungnya lebih kecil  dari   r-tabel, ada   2  (dua) 
butir, yaitu  butir nomor 7 (0,109)  dan butir nomor 
25 (0,270). Ini berarti bahwa butir yang valid sebagai 
instrument penelitian hanya 30 butir. Instrument 
struktur organisasi yang valid sebanyak 30 butir. 
Penghitungan  reliabilitas  dengan  rumus  Alpha 
Cronbach terhadap instrument struktur organisasi 
yang  berisi 30 butir valid  menghasilkan koefisien 
sebesar 0,952.  Koefisien sebesar itu  menunjukkan 
bahwa instrument struktur organisasi memiliki re- 
liabilitas yang sangat baik. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil  ujicoba terhadap 30 respon- 
den, hasil pengujian validitas internal yang berupa 
korelasi product moment menunjukkan bahwa 
jumlah  butir instrument yang valid, yaitu koefisien 
r-hitungnya lebih  besar  dari  r-tabel  (0,361),15    ada 
sebanyak   30  butir  (koefisien  r-nya  antara 0,399- 
0,867), sedangkan jumlah   butir  yang  tidak  valid, 
r-hitungnya lebih  kecil  dari  r-tabel, ada  2 (dua) 
butir,  yaitu butir  nomor 7 (0,109) dan  butir  nomor 
25 (0,270). Ini berarti bahwa butir yang valid sebagai 
instrument penelitian hanya  30 butir.  Instrument 
struktur organisasi yang valid sebanyak 30 butir. 
 
 
15Djaali dan  Pudji Muljono,  Pengukuran dalam  Bidang Pendidikan 
(Jakarta: PT. Grasindo, 2008), h. 51-53 
Penghitungan reliabilitas dengan rumus Alpha 
Cronbach terhadap instrument struktur organisasi 
yang  berisi 30 butir valid  menghasilkan koefisien 
sebesar 0,952.  Koefisien sebesar itu  menunjukkan 
bahwa instrument struktur organisasi memiliki re- 
liabilitas yang sangat baik. 
 
Pengaruh Struktur  Organisasi Terhadap Komit- 
men Organisasi 
Pengaruh struktur organisasi terhadap  komit- 
men organisasi, dari hasil  penelitian menunjukkan 
pengaruh positif secara signifikan dengan pengaruh 
total  sebesar 0,777. Pengaruh total  tersebut terdiri 
dari  pengaruh langsung sebesar 0,291 dan pengar- 
uh tidak langsung sebesar 0,486. Pengaruh tersebut 
menunjukkan setiap kenaikan satu  poin struktur 
organisasi akan  dapat  meningkatkan  komitmen 
organisasi secara langsung sebesar 0,291 dan tidak 
langsung sebesar 0,486. 
Adanya pengaruh positif  yang  signifikan terse- 
but,  sesuai konsep Yayat Djatmiko, struktur organ- 
isasi merupakan sarana untuk menghasilkan output 
organisasi dan mencapai tujuan organisasi (goals). 
Struktur organisasi dirancang untuk meminimal- 
kan  atau mengatur pengaruh individual terhadap 
organisasi, sehingga diharapkan timbul kepatuhan 
dari  individu terhadap organisasi dan bukan seba- 
liknya. Di dalam struktur organisasi didalamnya ter- 
dapat pelaksanaan kekuatan pengambil keputusan 
dan pelaksanaan kegiatan.16 Wagner dan Hollen- 
beck menyebutkan, struktur organisasi adalah suatu 
jaringan saling  ketergantungan di antara orang dan 
tugas yang  membentuk organisasi. Seperti rangka 
baja  bangunan atau sistem kerangka tubuh manu- 
sia,  struktur organisasi membedakan antara kom- 
ponen dengan membantu menjaga bagian-bagian 
saling  berhubungan.17    James and Jones  yang  di- 
kutip oleh  Cooper, komitmen organisasi merupa- 
kan  ukuran organisasi yang  diduga berhubungan 
negatif  dengan komitmen organisasional. Sebagai 
organisasi yang lebih  besar,  jika kemampuan un- 
tuk terlibat terlihat menurun, maka mengakibatkan 
perasaan komitmen juga  menurun. Hal  ini  me- 
mungkinkan desentralisasi dan  pengaturan kerja 
yang kurang diformalkan meningkatkan.18 McShane 
dan   Glinow,  struktur organisasi mengacu pada 
pembagian kerja serta pola koordinasi, komunikasi, 
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alur kerja dan kekuasaan formal yang mengarahkan 
kegiatan organisasi.19 Menurut Linda  Stroh, struk- 
tur  organisasi didefinisikan sebagai kerangka yang 
menangkap hubungan antara peran yang  berbeda 
karyawan dalam organisasi.20   Robbins menyebut- 
kan  struktur organisasi merupakancaramembagi, 
mengelompokan dan mengkoordinasikan tugas se- 
cara formal. Dan ada 6 (enam) unsur kunci manajer 
dalammerancang struktur organisasi, yaitu spesial- 
isasi  pekerjaan,departementalisasi, rantai koman- 
do, rentang kendali, sentralisasi dan desentralisasi, 
serta formalisasi.21 
Pertama, Spesialisasi, maksudnya sampai tingkat 
mana tugas dalam organisasi dipecah-pecah men- 
jadi  pekerjaan terpisah-pisah.  Hakikat spesialisasi 
kerja  adalah bahwa, bukannya keseluruhan peker- 
jaan dilakukan oleh  satu  individu, seluruh peker- 
jaan itu dipecah-pecah menjadi sejumlah langkah, 
dengan  tiap   langkah  diselesaikan  oleh   individu 
yang berlainan. Pada hakikatnya, individu-individu 
berspesialisasi dalam mengerjakan bagian kegiatan 
tertentu, bukannya mengerjakan seluruh kegiatan. 
Kedua, Departementalisasi maksudnya dasar 
yang  dipakai untuk pengelompokkan. Salah   satu 
paling popular untuk mengelompokkan kegiatan 
adalah menurut fungsi  yang  dijalankan. Departe- 
mentalisasi menurut fungsi dapat digunakan dalam 
semua jenis organisasi. Keunggulan utama dari tipe 
pengelompokkan ini adalah tercapainyaefisiensi 
dengan mengumpulkan spesialis yang sama.22 
Ketiga,  Rantai komando maksudnya garis  we- 
wenang yang  tidak  terputus-putus yang  terentang 
dari   puncak  organisasi ke  eselon terbawah dan 
memperjelas siapa melapor ke siapa.23 
Keempat, Rentang kendali maksudnya  jumlah 
bawahan yang  dapat diatur manajer secara efektif 
dan efisien. Rentang yang  lebih lebar akan men- 
gurangi keefektifan. Artinya  bila  rentang itu  men- 
jadi terlalu lebar, kinerja karyawan menjadi korban 
karena  para  penyelia  tidak lagi mempunyai cukup 
waktu untuk  memberikan kepemimpinan dan  du- 
kungan  yang  diperlukan. Rentang  yang  kecil ada 
keuntungannya yaitu manajer dapat  menyelengga- 
rakan pengendalian yang ketat. Tetapi rentang yang 
kecil memiliki  tiga kekurangan. Pertama, rentang 
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ini mahal karena menambah tingkat-tingkat mana- 
jemen. Kedua, rentang ini  membuat komunikasi 
vertikal dalam organisasi menjadi lebih rumit. 
Ketiga,rentang  kendali yang  kecil  mendorong pe- 
nyelia  ketat  yang berlebihan dan tidak  mendorong 
otonomi karyawan.24 
Kelima, Sentralisasi maksudnya  tingkat  dima- 
na  pengambilan keputusan dipusatkan pada titik 
tunggal dalam organisasi. Konsep ini  hanya men- 
cakup  wewenang formal, yaitu   hakhak yang  in- 
heren dalam posisi seseorang. Manajemen puncak 
mengambil keputusan  utama  organisasi dengan 
sedikit atau tanpa masukan dari  personil tingkat 
lebih bawah, organisasi itu  tersentralisasikan. Se- 
baliknya, makin banyak personil tingkat bawah 
memberikan masukan atau sebenarnya diberi kele- 
luasaan untuk mengambil keputusan, makin ada 
desentralisasi.25 
Keenam, Formalisasi maksudnya tingkat dimana 
pekerjaan dalam organisasi itu dibakukan. Formal- 
isasi  yang  tinggi  terdapat uraian jabatan yang  ter- 
surat, banyak aturan organisasi, dan prosedur yang 
terdefinisi dengan jelas  yang  meliputi proses kerja 
dalam organisasi. Formalisasi yangrendah, perilaku 
kerja  relatif  tidak  terprogram dan para karyawan 
mempunyai banyak kebebasan untuk menjalankan 
keleluasaan dalam kerja.26 
Sesuai konsep Kondalkar, Struktur organisasi 
yang  baik  ditunjukkan sebagai berikut : a) Struktur 
harus memiliki pelaporan hirarki formal yang  be- 
nar  dari  tingkat pekerja yang  terendah ke  tingkat 
tertinggi. b) Pengelompokkan kegiatan yang  iden- 
tik  dalam satu   departemen,  sehingga peralatan, 
mesin, proses dan keahlian dapat dikembangkan di 
satu tempat di bawah bimbingan satu kepala depar- 
temen. c) Koordinasi dari  berbagai kegiatan dibuat 
dan  koordinasi otoritas ditentukan.  d)  Individu, 
kelompok dan tujuan departemen harus ditetap- 
kan  dengan bingkai waktu tertentu. Pemantauan 
tujuan  adalah  penting. Senioritas   antara  kepala 
departemen sumber konflik organisasi hubungan 
lateral  dan  vertikal,  untuk  senioritas harus  diatur 
dalam kebijakan atau perintah organisasi. e) Perin- 
tah, kebijakan, prosedur, latihan, aturan dan pera- 
turan  harus  keluar dari dalam  organisasi. Ini perlu 
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Berdasar hal  tersebut di  atas   maka peneliti 
menyimpulkan bahwa struktur organisasi dalam 
penelitian ini  adalah pembagian, pengelompok- 
kan,   dan  pengkoordinasian  tugas secara formal 
dengan dimensi; 1) Koordinasi;  2) Komunikasi; 3) 
Alur  Kerja;  dan 4) Kekuasaan Formal. Koordinasi 
memiliki komponen  indikator  spesifikasi peker- 
jaan. Komunikasi  memiliki komponen  indikator 
rantai komando/garis wewenang. Alur kerja memi- 
liki komponen indikator rentang kendali dan sen- 
tralisasi keputusan,sedangkan kekuasaan formal 
memiliki indikator  perumusan  aturan/prosedur. 
Dengan demikian, struktur organisasi merupakan 
menciptakan dan  memperkuat hubungan  saling 
ketergantungan antara orang dan kelompok di da- 
lamnya. Menyeimbangkan integrasi struktural dan 
diferensiasi.  Kemampuan  menciptakan, menen- 
tukan  keseimbangan diantara  keduanya, seperti 
berhasil menyelenggarakan kegiatan bekerja yang 
memungkinkan sesuatu yang bermakna harus dis- 
elesaikan.sehingga dapat disimpulkan bahwa orga- 
nizational commitment adalah keadaan psikologis 
individu yang  berhubungan dengan keyakinan, 
kepercayaan dan penerimaan yang  kuat  terhadap 
tujuan dan nilai-nilai organisasi, berarti struktur 
organisasi yang kuat dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi mengakibatkan peningkatan komitmen 
organisasi. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja  Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Pengaruh kepuasan kerja  terhadap komitmen 
organisasi baik  langsung maupun tidak  langsung, 
dari  hasil  penelitian menunjukkan pengaruh lang- 
sung  sebesar 0,533  dan pengaruh tidak  langsung 
sebesar 0,108. Jadi pengaruh totalnya sebesar 0,641. 
Ini berarti setiap kenaikan satu  poin kepuasan ker- 
jaakan dapat meningkatkan komitmen organisasi 
secara langsung sebesar 0,533 dan tidak  langsung 
sebesar  0,108 poin. 
Adanya pengaruh positif yang signifikan  terse- 
but,  sesuai  konsep  Miceli & Lane (1991) mendefi- 
nisikan kepuasan terhadap kompensasi merupakan 
total  dari  keseluruhan perasaan positif individual 
terhadap bayaran (dalam  Faulk,  2002). Kepuasan 
terhadap kompensasi adalah suatu fungsi dari kes- 
esuaian antara persepsi karyawan  dari  seberapa 
banyak  bayaran yang  mereka   terima   dan  seber- 
apa  banyak  yang seharusnya mereka  terima.  Jika 
persepsi ini  setara, maka seorang karyawan dapat 
dikatakan sudah  mengalami kepuasan  terhadap 
bayaran (Milkovich & Newman, 1999). 
Kepuasan  terhadap  kompensasi adalah  total 
dari   perasaan positif   individu terhadap  bayaran 
yang   mereka  terima,  dimana  bayaran  yang   di- 
terima sesuai dengan yang  diharapkan oleh  indi- 
vidu  tersebut. Heneman & Schwab (1986)  mem- 
bagi  kepuasan terhadap bayaran kedalam 3 (tiga) 
dimensi:  Pertama, Pay level  atau tingkat bayaran 
merupakan  rata-rata  dari   sebagian besar upah 
atau gaji pada suatu organisasi. Rata-rata tersebut 
bisa   berdasarkan  pada  tingkat bayaran individu 
dengan posisi tunggal atau rata-rata bayaran dari 
beberapa posisi;Kedua,  Pay  System   dapat mem- 
pengaruhi kepuasan kompensasi karena biasanya 
karyawan memiliki standar kesesuaian mengenai 
sistem pembayaran. Jika karyawan dibararkan gaji 
yang   seharusnya diterima sesuai dengan beban 
kerja,  sistem penggajian sesuai dengan senioritas 
karyawan dan pembagian gaji secara merata maka 
karyawan akan merasa puas. Ketiga, Benefits meru- 
pakan salah satu   dimensi kepuasan kompensasi 
yang  mempunyai pengaruh yang  paling besar ter- 
hadap kompensasi. Secara keseluruhan benefit da- 
pat  menurunkan tingkat turnover, karena benefits 
lebih terlihat dibandingkan dimensi kompensasi 
lainnya. Bentuk benefits yang  biasanya diberikan 
kepada karyawan yaitu  tunjangan pensiun, uang 
lembur dan sebagainya. 
Dewasa ini konsep komitmen terhadap perusa- 
haan telah menduduki tempat yang sangat penting 
dalam penelitian tentang perilaku organisasi. hal 
ini  dilakukan karena banyak perilaku kerja  yang 
dipengaruhi oleh  tingkat komitmen yang  dimiliki 
oleh   keryawan terhadap  perusahaan  tempatnya 
bekerja. Steers  (1988) menyebutkan bahwa komit- 
men yang  kuat  dapat membawa dampak positif, 
antara lain:   peningkatan  prestasi kerja,   motivasi 
kerja, masa kerja, dan produktivitas kerja, dan kary- 
awan lebih rajin  masuk kerja sehingga mengurangi 
absensi dan menurunkan turn over. 
Mowday, Porter,  dan  Steers   (1982)  memberi 
pengertian komitmen karyawan  terhadap perusa- 
haan  sebagai  hubungan antara karyawan  dengan 
perusahaan yang  merupakan orientasi karyawan 
pada perusahaan sehingga bersedia menyumbang- 
kan energinya dan mengikatkan diri melalui  aktifi- 
tas dan keterlibatan dalam perusahaan untuk men- 
capai tujuan perusahaan. 
Komitmen karyawan  terhadap perusahaan 
mencakup banyak  aspek  yang dapat  dikelompok- 
kan  ke dalam  tiga  aspek,  yaitu:  (1) suatu  keper- 
cayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas 
nilai-nilai dan  tujuan organisasi; (2) suatu  keingi- 
nan untuk  berusaha sekuat  tenaga  demi kepentin- 
gan organisasi; (3) suatu  dorongan dan  keinginan 




yang  kuat   untuk  melebihi loyalitas yang  bersifat 
pasif,  tetapi mengandung hubungan yang aktif ter- 
hadap  perusahaan  karena  individu mempunyai 
keinginan untuk memberikan sesuatu dari  dirinya 
sendiri untuk menyokong kesejahteraan organisasi 
(Steers & Porter, 1983). Sikap komitmen organisasi 
ditentukan menurut variabel orang (usia, kedudu- 
kan  dalam organisasi, dan disposisi seperti peras- 
aan  positif  atau negatif, atau atribusi kontrol inter- 
nal  atau eksternal) dan variabel organisasi (desain 
pekerjaan, nilai,  dukungan, dan gaya  kepemimpi- 
nan penyelia). Bahkan faktor  non organisasi, sep- 
erti adanya alternatif lain setelah memutuskan un- 
tuk  bergabung dengan organisasi, mempengaruhi 
komitmen selanjutnya (Luthans, 2006). 
Ivancevich dkk.,mendefinisikan komitmen or- 
ganisasi. Commitment is a sense of identification, 
involvement, and loyalty expressed by an employee 
toward the  company”,28  Komitmen organisasi diar- 
tikan  sebagai rasa  keterikatan, keterlibatan dan ke- 
setiaan seorang pegawai terhadap perusahaannya. 
John  R. Schermerhorn Organizational commit- 
ment is the  loyality  of an  individual to the  organi- 
zation. Individuals with a high organizational com- 
mitment identify strongly with the organization and 
take  pride in  considering themselves a member.29 
Komitmen organisasi sebagai kesetiaan seseorang 
terhadap organisasi. Seseorang yang  memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi akan mengikatkan 
secara kuat  dengan organisasi dan bangga ketika 
memutuskan  untuk  menjadi anggota organisasi. 
Robbins and  Judge,  Organizational  commitment 
is the  degree to which an  employee identifies with 
a particular organization and its goals  and wishes 
to  maintain  membership  in   the   organization”.30 
Komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang 
pegawai mengikatkan dirinya ke organisasi tertentu 
dan tujuan organisasi, serta berharap untuk mem- 
pertahankan keanggotaan dalam organisasi terse- 
but. Colquittdkk.,Organizational commitment is 
defined  as the desire on the part of an employee to 
remain a member of the organization”.31  Komitmen 
organisasi adalah keinginan karyawan  untuk  tetap 
menjadi anggota organisasi.Luthans,As an attitude, 
organizational commitment is most  often  defined 
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as (1) a strong  desire to remain a member of a par- 
ticular  organization (2) a willingness to exert  high 
levels of effort on behalf  of the organization; and  (3) 
a definite belief in, and acceptance of, the values and 
goals  of  the  organization.32   Komitmen organisasi 
sering diartikan sebagai (1)  keinginan yang  kuat 
untuk  tetap  sebagai anggota organisasi tertentu 
(2) keinginan untuk berusaha keras  sesuai kepent- 
ingan organisasi (3) kepercayaan dan penerimaan 
terhadap nilai dan tujuan organisasi. 
Dengan kata  lain,  komitmen organisasi meru- 
pakan refleksi loyalitas karyawan atau pegawai pada 
organisasi dan merupakan proses dimana anggota 
organisasi mengekspresikan perhatiannya pada 
organisasi dan keberhasilannya serta kemajuan 
yang berkelanjutan. Selanjutnya penelitian Luthans 
(2006)  menunjukkan bahwa terdapat banyak jenis 
penghargaan  yang   dapat  menyebabkan  kinerja 
dan loyalitas yang tinggi.  Salah satu  yang mendapat 
perhatian makin besar adalah penghargaan terh- 
adap kenyataan bahwa banyak karyawan memiliki 
tanggung jawab atas  pekerjaan dan keluarga, dan 
ketika organisasi membantu mereka menangani ke- 
wajiban tersebut, loyalitas mereka pun meningkat. 
Meskipun terdapat hubungan antara kepuasan dan 
komitmen sudah lama ditemukan, beberapa pe- 
nelitian terbaru mendukung bahwa komitmen dis- 
ebabkan karena adanya kepuasan. 
Terdapat sejumlah alasan penghargaan  pent- 
ing  atau bahkan lebih penting dari  uang sebagai 
penghargaan untuk karyawan saat  ini.  Salah  satu 
yang  paling jelas  adalah bahwa perusahaan secara 
khusus memiliki sistem gaji  yang  dirancang un- 
tuk  meninjau kembali kinerja dan memberi upah 
insentif. Jadi  jika  seseorang melakukan pekerjaan 
yang  bagus, maka individu tersebut tidak  langsung 
mendapatkan  penghargaan  finansial. Sebaliknya, 
penghargaan nonfinansial seperti penghargaan so- 
sial  sukarela dapat diberikan kapanpun (Luthans, 
2006). 
Jika organisasi ingin meminimalkan tingkat 
ketidakhadiran dan keluar masuknya karyawan, 
mereka  harus  memastikan bahwa  karyawan  puas 
dengan bayaran mereka. Jika dibekali dengan pema- 
haman mengenai faktor-faktor penentu kepuasan 
bayaran, organisasi dapat  mengembangkan prak- 
tek-praktek yang mungkin menghasilkan kepuasan 
semacam ini (Schuler & Jackson, 1996). 
Heneman & Schwab (1986) membagi kepuasan 
terhadap bayaran kedalam beberapa dimensi, yaitu: 
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(1) pay level adalah rata-rata dari upah atau gaji da- 
lam organisasi. rata-rata tersebut berdasarkan pada 
tingkat bayaran individu dengan posisi tuggal  atau 
rata-rata bayaran dari  beberapa posisi. Gaji sebagai 
pengukur pay level secara konsisten mempengaruhi 
kepuasan kompensasi. Diantara dimensi kepuasan 
kompensasi pay  level  mempunyai pengaruh yang 
kuat ; (2) pay system merupakan suatu sistem yang 
digunakan oleh   perusahaan  sehingga pembagian 
gaji  menjadi merata; (3) benefits merupakan tun- 
jangan tambahan yang  diterima oleh  karyawan 
sehingga dapat meningkatkan kepuasan terhadap 
kompensasi. 
Heneman (1988) mengatakan persepsi individu 
lebih penting dibandingkan dengan karakteristik 
aktual dari karyawan dan pekerjaan mempengaruhi 
kepuasan terhadap kompensasi. Selanjutnya, varia- 
bel organisasi yang lain yaitu kedudukan organisasi; 
tingkat bayaran; dan variabel psikologi diuji  untuk 
manfaat bagi mereka sebagau prediktor dari  beber- 
apa faset kepuasan terhadap bayaran. Pada variabel 
kelas  pertama, komitmen terhadap pekerjaan, ba- 
yaran untuk persepsi performansi, merasakan keco- 
cokkan terhadap karakteristik sistem bayaran, level 
organisasi, dan pengharapan mengenai kompen- 
sasi dilakukan untuk menginvestigasi kepuasan ter- 
hadap bayaran. 
 
Pengaruh Struktur  Organisasi Terhadap Kepua- 
san Kerja 
Pengaruh struktur kepuasan kerja  terhadap 
komitmen organisasi baik  langsung maupun tidak 
langsung, dari  hasil  penelitian menunjukkan pen- 
garuh langsung sebesar 0,533 dan pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,108. Jadi pengaruh totalnya 
sebesar 0,641. Ini berarti setiap kenaikan satu  poin 
kepuasan kerja  akan dapat meningkatkan komit- 
men organisasi secara langsung sebesar 0,533 dan 
tidak langsung sebesar 0,108 poin. 
Adanya  pengaruh positif yang signifikan  terse- 
but, sesuai konsep Martin dan Nicholls (dalam 
Armstrong,  1991) menyatakan bahwa  ada  3 (tiga) 
pilar untuk  membentuk komitmen seseorang terh- 
adap  organisasi, yaitu: Menciptakan rasa kepemili- 
kan terhadap organisasi, untuk  menciptakan kon- 
disi ini orang harus  mengidentifikasi dirinya dalam 
organisasi, untuk   mempercayai bahwa  ada  guna 
dan manfaatnya bekerja  di organisasi, untuk  mera- 
sakan kenyamanan didalamnya, untuk mendukung 
nilai-nilai, visi dan misi organisasi dalam mencapai 
tujuannya. Salah satu faktor penting dalam mencip- 
takan  rasa  kepemilikan ini  adalah meningkatkan 
perasaan seluruh anggota organisasi bahwa perusa- 
haan (organisasi) ini  adalah benar-benar merupa- 
kan  “milik”  mereka. Kepemilikan ini tidak  sekedar 
dalam bentuk kepemilikan saham saja  (meskipun 
kadangkala ini  juga  merupakan cara  yang  cukup 
membantu), namun  lebih berupa meningkatkan 
kepercayaan di  seluruh anggota organisasi bahwa 
mereka benar-benar  (secara jujur) diterima oleh 
manajemen sebagai bagian dari  organisasi. Banyak 
cara  yang  bisa  dilakukan untuk itu,  mengajak mer- 
eka anggota organisasi untuk terlibat memutuskan 
penciptaan dan pengembangan produk baru, ter- 
libat  memutuskan perubahan rancangan kerja  dan 
sebagainya. 
Jika anggota organisasi merasa terlibat dan se- 
mua idenya dipertimbangkan maka muncul peras- 
aan  kalau mereka ikut berkontribusi terhadap pen- 
capaian hasil. Ditambah dengan kepercayaan kalau 
hasil  yang  diperoleh organisasi akan kembali pada 
kesejahteraan mereka pula. Menciptakan seman- 
gat  dalam bekerja, cara  ini  dapat dilakukan den- 
gan  lebih mengkonsentrasikan pada pengelolaan 
faktor-faktor motivasi instrinsik dan menggunakan 
berbagai cara perancangan pekerjaan. 
Menciptakan semangat kerja bawahan bisa den- 
gan  cara   membuat  kualitas kepemimpinan yaitu 
menumbuhkan kemauan manajer dan supervisor 
untuk  memperhatikan  sepenuhnya  motivasi dan 
komitmen bawahan  melalui pemberian  delegasi 
tanggung jawab dan  pendayagunaan  keterampi- 
lan  bawahan.  Keyakinan dalam manajemen, cara 
ini  mampu dilakukan manakala organisasi benar- 
benar telah menunjukkan dan mempertahankan 
kesuksesan. 
Manajemen yang  sukses menunjukkan  kepada 
bawahan bahwa manajemen tahu benar arah or- 
ganisasi ini akan dibawa, tahu dengan benar  cara 
membawa  organisasi mencapai  keberhasilannya, 
bahkan sampai pada kemampuan menterjemahkan 
rencana ke dalam realitas. Pada konteks ini  kary- 
awan  akan  melihat ketegaran dan  kekuatan peru- 
sahaan dalam  mencapai tujuan hingga sukses, kes- 
uksesan inilah yang membawa dampak kebanggaan 
pada  diri  karyawan.  Apalagi mereka  sadar  bahwa 
keterlibatan mereka  dalam  mencapai kesuksesan 
itu cukup  besar  dan  sangat  dihargai  oleh  manaje- 
men.  Maka dari  itu komitmen dalam  suatu  peru- 
sahaan atau  organisasi itu  penting dan  sebaiknya 
komitmen dilakukan pada  saat  karyawan  pertama 
kali bergabung dengan suatu  perusahaan atau  or- 
ganisasi agar karyawan mempunyai tanggung jawab 
dalam melakukan pekerjaannya. 
Robins,  menyebutkan ada  3 (tiga)  dimensi ter- 
pisah dari komitmen organisasi yaitu: 1) Komitmen 




efektif (Affectif Commitment) merupakan perasaan 
emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam 
nilai-nilainya. Sebagai contoh,  seorang karyawan 
mungkin memiliki komitmen aktif  untuk perusa- 
haannya  karena  keterlibatannya dengan  hewan- 
hewan; 2)Komitmen berkelanjut (continuance  co- 
mimitment) adalah nilai  ekonomi yang  dirasa dari 
bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan 
dengan meninggalkan organisasi tersebut.Seorang 
karyawan mungkin akan berkomitmen kepada se- 
orang pemberi kerja  karena ia di bayar tinggi  dan 
merasa bahwa pengunduran diri  dari  perusahaan 
akan menghancurkan keluarganya; 3)   Komitmen 
normatif (normative commitment)  adalah  kewa- 
jiban untuk bertahan dalam organisasi untuk ala- 
san-alasan moral atau etis.Sebagai contoh,seorang 
karyawan yang  memelopori  sebuah  inisatif baru 
mungkin bertahan dengan seorang pemberi kerja 
karena ia merasa “meninggalkan seseorang dalam 
keadaan yang sulit” jika ia pergi.33 
Menurut Mahis dan Jackson (2000) dalam Sopi- 
ah,  ”Organizational Commitment is the  degree to 
which employees believe in  and accept organiza- 
tional goals and desire to remain with the organiza- 
tion”. Komitmen organisasional adalah derajat yang 
mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tu- 
juan organisasi dan tetap tinggal atau tidak  menin- 
ggalkan organisasi.34  Mowday (1982) dalam Sopiah 
komitmen organisasional merupakan dimensi pe- 
rilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai 
kecenderungan  karyawan untuk  bertahan  seba- 
gai  anggota organisasi. Komitmen organisasional 
merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang 
yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen or- 
ganisasional adalah keinginan anggota organisasi 
untuk  mempertahankan  keanggotaannya dalam 
organisasi dan bersedia berusaha keras  bagi  pen- 
capaian tujuan  organisasi.35  Lincoln(1994) dalam 
Sopiah, komitmen  organisasional mencakup  ke- 
banggaan anggota, kesetiaan anggota dan kemauan 
anggota pada organisasi.36 
Tampaknya, ada suatu  hubungan positif antara 
komitmen organisasional dan kepuasan, produkti- 
fitas kerja, tetapi  hubungan tersebut sangat  seder- 
hana.  Seperti  halnya  keterlibatan pekerjaan, bukti 
penelitian menunjukan  hubungan–negatif antara 
komitmen organisasional dengan  ketidakhadiran 
 
 
33Robbins,   Stephen   P.,  1996,  Organizational  Behavior:  Concepts, 
Controversies, Aplications, (New Jersey: Englewood Cliffs, 1996), h. 101 
34Sopiah, Perilaku Organisasional. Jakarta: C.V. Andi Offset, 2008, hal. 
maupun  perputaran  karyawan. Pada umumnya, 
tampak bahwa komitmen efktif  memiliki hubun- 
gan  yang  lebih erat  dengan hasil-hasil organisa- 
sional seperti kinerja dan  perputaran  karyawan 
dibandingkan dengan dua  dimensi komitmen lain. 
Satu  penelitian menemukan bahwa komitmen 
efektif adalah pemerediksi berbagai hasil  (persepsi 
karakteristik tugas,kepuasan karier,niat untuk per- 
gi)  dalam 72  persen kasus,dibandingkan dengan 
hanya 36 persen untuk komitmen normatif dan 7 
persen  untuk  komitmen berkelanjutan.37   Komit- 
men berkelanjutan maksudnya adalah hasil  yang 
lemah komitmen berkelanjutan adalah sebenarnya 
bukan merupakan sebuah komitmen yang  kuat. 
Dibandingkan kesetiaan (komitmen efektif )  atau 
kewajiban  (komitmen  normatif )  untuk  seorang 
pemberi  kerja,   sebuah  komitmen berkelanjutan 
mendeskripsikan seorang karyawan yang   terikat- 
dengan seorang pemberi kerja  hanya karena tidak 
ada hal lain yang lebih baik.38 
Dengan demikian komitmen organisasi men- 
gandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih 
dari  sekedar kesetiaan yang pasif terhadap perusa- 
haan, dengan kata  lain  komitmen organisasi me- 
nyiratkan hubungan  karyawan dengan organisasi 
atau perusahaan secara aktif  dan positif. Karena 
karyawan yang  menunjukkan komitmen organ- 
isasinya, ada  keinginan untuk memberikan tenaga 
dan tanggung jawab untuk menyokong kesejahter- 
aan  dan keberhasilan organisasi tersebut.Perasaan 
aktif dan positif  individual terhadap apa  saja  yang 
diterimanya. Kepuasan terhadap kompensasi dari 
kesesuaian antara persepsi seseorang dari  sebera- 
pa banyak yang  mereka terima dan seberapa ban- 
yak yang  seharusnya mereka terima. Jika persepsi 
ini setara, maka seorang karyawan dapat dikatakan 




Berdasarkan hasil analisis data dan perhitungan 
statistik penelitian, maka dapat  disimpulkan seba- 
gai berikut : 
1.   Struktur     organisasi   berpengaruh    langsung 
positif terhadap komitmen organisasi. Ini berar- 
ti jika struktur organisasi baik maka  komitmen 
organisasi baik. 
2.   Kepuasan kerja  berpengaruh langsung   positif 
terhadap komitmen organisasi. Ini berarti  jika 
kepuasan kerja  baik maka komitmen organisasi 
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3.   Struktur   organisasi   berpengaruh    langsung 
positif terhadap komitmen organisasi. Ini berar- 
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